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 본 연구는 근로자의 자발적 직무수정 행동인 잡 크래프팅이 직무만족 및 직무성
과에 미치는 영향을 검증하고 그 영향 관계에 대한 심리적 매커니즘을 밝히고자 한
다. 이를 위해 중국에 있는 7개 조직에서 얻은 389개의 데이터를 분석하였으며, 매
개효과 검증을 위해 Baron과 Kenny(1986) 매개모형 검증방법과 Sobel test를 실시
하였다. 분석 결과에 따르면, 과업에 대한 잡 크래프팅, 인지적 잡 크래프팅, 관계에 
대한 잡 크래프팅이라는 세 가지 유형의 잡 크래프팅이 직무만족과 직무성과에 미
치는 정의 영향은 일 유의미성, 일 책임감, 결과 파악감이라는 일에 대한 심리적 태
도를 통해 매개되는 것으로 나타났다. 이를 통해 직무에 대한 근로자의 자발적 변
화 행동은 개인의 일에 대한 심리적 태도를 변화시키고 이러한 심리적 태도 변화가 
직무수행에 대한 중요한 동기부여 요인으로 작용함으로써 직무만족 및 직무성과를 
향상시킨다는 것을 알 수 있다. 
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Ⅰ. 서 론
일(Jobs)은 “개인에게 할당된 수행해야 할 과업들과 관계들의 모음”이다(Ilgen & 
Hollenbeck, 1991). 일을 구성하고 있는 과업들과 관계들은 근로자가 일을 수행하면서 
겪게 되는 여러 경험들에 영향을 미치게 된다. 이에 많은 연구자들이 근로자의 일 경험에 
영향을 미치는 업무 환경 요인들을 탐색해왔다. 이와 관련해 가장 널리 알려진 논의는 직
무특성모델(JCM)이다. 직무특성모델에 따르면, 직무의 동기부여 여부는 기능 다양성, 
과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백 등 5가지 차원에 의해 결정된다고 보았으며, 조
직이 이러한 직무특성을 바람직한 수준으로 구성해서 제공함으로써 직원들의 직무만족, 
직무성과, 내재적 동기가 향상되고 이직의도가 낮아진다는 것이 밝혀져 왔다(Hackman 
& Oldham, 1975). 
그러나 최근, 조직에 의해 결정된 직무 환경 뿐 아니라 근로자들에 의해 직접 구성되는 
근무 관련 요인들이 성과나 직무 태도에 영향을 미칠 수 있다는 관점이 등장하기 시작했
다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 관련 연구자들은 최근 근로자들이 단순한 직무
성과 달성 및 보상보다는 개인적 가치의 달성, 일의 의미 및 목적, 자기표현, 일의 유의
미감과 정체성 등에 가치를 두는 경향을 보이고 있으며(Judge & Bretz 1992; 
Rousseau, 2006), 적극적으로 업무를 재구성하여 이러한 긍정적 일 경험을 추구할 수 
있다고 보고 있다. 특히 Wrzesniewski와 Dutton(2001)은 근로자가 직무 수행에 보
다 주도적인 역할을 할 수 있다는 잡 크래프팅 개념을 소개했다. 잡 크래프팅은 개인이 
가진 기술이나 적성에 맞게 일의 범위 및 환경을 변화시킴으로써 일과 개인의 적합성을 
향상시키는 행동이다. 잡 크래프팅에 대한 초기 논의에서는 이러한 행동들이 개인의 웰
빙에는 기여하지만, 성과에 반드시 긍정적인 영향을 미치는 것은 아닐 수 있음을 언급했
다(Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton & Berg, 2013). 그럼에도 강혜선, 서배배, 
구자숙(2015), Ghitulescu(2006),  Ko(2011), Lyons(2008) 등을 포함해, 잡 크래
프팅에 대해 수행된 여러 실증연구들은 일반적으로 잡 크래프팅은 개인 성과에 직접적인 
정의 영향을 미치고 있다는 것을 밝혀왔다. Wrzesniewski와 Dutton(2001)의 잡 크
래프팅 이론 모형에 따르면, 근로자가 일의 인지적, 물리적, 관계적 범위를 변경시키는 
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것은 성과를 향상시키기 위해서라기보다 스스로가 일을 통해 특정한 의미를 창출하고, 
이를 통해 일 관련 정체성을 증진시키기 위해서이기 때문이다. 즉, 일에 대한 직무 수행
자의 태도 변화를 통해 성과 향상이라는 결과가 생겨나는 것이라고 볼 수 있다. 근로자의 
일에 대한 심리적 태도 변인은 직무특성모형에서도 중요한 논의되어 온 매개 기제이다
(e.g., Hackman & Oldham, 1975). 
잡 크래프팅에 관한 지금까지의 연구들은 대체로 잡 크래프팅이 직무만족, 성과, 조직
몰입 등에 미치는 직접적인 영향에만 집중되어 있었다. 초기 잡 크래프팅 이슈는 근로자
의 일 경험 변화와 그를 통한 일에 대한 의미 변화와 일 관련 정체성 변화에 관해 주로 
논의된 것에 반해, 이후의 연구들 중 근로자의 잡 크래프팅 행동들과 이러한 변인들 간 
관계에 대해 밝히고 있는 것이 거의 없다. 이처럼 근로자의 직무관련 행동과 직무 결과 
사이에서 실질적으로 중요한 역할을 하는 일에 대한 근로자의 태도 매커니즘 변화가 기
존의 잡 크래프팅 논의에서 간과되어 왔다는 점을 들어, 본 연구는 일에 대한 근로자의 
심리적 상태의 매개역할을 검증하고자 한다. 정리하면, 본 연구는 근로자의 자발적 직무
수정 행동과 그를 통한 직무 만족 및 성과 향상 간의 구체적 심리 매커니즘을 밝힘으로써 




잡 크래프팅이란 개인이 그들의 일의 업무적 경계와 관계적 경계에 대한 물리적 인지
적인 변화를 가하는 것을 말한다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 이는 기존의 근로
자 직무 동기 부여와 관련한 직무특성모형의 탑 다운 방식이 아닌 직무를 수행하는 근로
자부터로의 직무에 대한 수정 행동이라는 점에서 차별성을 가진다. 
잡 크래프팅 개념을 처음으로 공식적으로 제기한 Wrzesniewski와 Dutton(2001)는 
잡 크래프팅을 세 가지로 구분하였다. 구체적으로 업무적 경계(task boundaries)를 변
경하는 잡 크래프팅, 인지적 경계(cognitive boundaries)를 변경하는 잡 크래프팅, 관
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계적 경계(relation boundaries)를 변경하는 잡 크래프팅이 그에 포함된다. 업무적 잡 
크래프팅은 조직원이 직무를 수행할 때 관련되는 여러 활동들의 형태를 변화시키는 것을 
의미한다. 업무적 경계를 변화하는 것은 일의 흐름 변경, 일의 양, 크기 및 순서의 변경, 
새로운 처리방식의 도입, 결합 및 조합들의 변경을 의미한다. 관계적 잡 크래프팅은 조직
원이 직무를 수행하는 과정에서 상호작용을 하는 사람과 여러 가지 관계를 형성하거나 
변경하는 것을 의미한다. 관계적 경계를 변경하는 것은 누구와 함께 일할 것인지, 얼마나 
자주, 혹은 많이 관계할 것인지 등 일을 수행하는데 필요한 사람들과의 관계에 변화를 가
하는 것을 말한다. 인지적 잡 크래프팅(인지적 경계를 변경)은 조직원이 직무를 보는 방
법을 변화시키는 것을 통하여 일의 목적에 대한 스스로의 인식을 바꾸거나 일에 대해 스
스로가 부여한 의미를 바꾸는 것을 말한다. 일의 의미란 개인이 그들이 일하는 이유에 대
한 인식 또는 업무 중에서 어떤 것을 얻을 수 있는 것에 대한 신념이며(Brief & Nord, 
1990), 이는 업무 구조의 구성 특징에 의하여 근로자에게 여러 반응을 불러일으킨다
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 잡 크래프팅을 통해 근로자들은 궁극적으로 일에 
의미 변화와 그로 인한 정체성 변화를 겪게 될 수 있다. 
잡 크래프팅 개념이 소개되기 이전부터 조직 연구자들은 근로자의 업무 동기를 향상시
키는 직무특성을 식별하기 위해 많은 노력을 기울여 왔으며, 가장 널리 인정되고 있는 이
론은 직무특성이론(Job characteristics Model: JCM)이다(Fried & Ferris, 1987). 
Hackman과 Oldham(1975)는 직무특성이론을 통해 과업 중요성(task signifi-
cance), 과업 정체성(task identity), 기술 다양성(skill variety), 자율성(autonomy), 
피드백(feedback)이라는 직무특성이 근로자의 내재적 동기, 직무성과, 이직의도 등 일 
관련 결과들을 예측하는 중요한 변수라고 밝혔다. 이러한 직무특성 요인들은 근로자들이 
직무를 수행하는 과정에서 일에 대한 인지적 틀을 구축하는 것에 영향을 미치고, 이를 통
해 일에 대한 동기부여적인 반응을 생성하는 것으로 알려져 왔다(Ilgen & Hollenbeck, 
1991). 그러나 관리자나 조직 차원에서 결정하고 탑다운 방식으로 근로자에게 부여되는 
직무 특성들은 실질적 과업 수행 장면에서 적절한 동기부여 요인으로 작동하기 어려울 
수 있다. 수행하는 직무의 정체성이나 필요한 기술들은 시시각각 변화할 수 있기 때문이
다. 그러므로 필요에 따라 적절한 수준을 직무 수행자가 직접 결정하고, 수정된 과업 특
성에 맞는 자원 조달 행동을 구축해나가는 것이 과업 수행의 질이나 직무에 대한 만족도
에 더 효과적으로 작용할 것이다. 이는 개인-환경 적합성 이론(Caplan 1987), 자아규
정 이론(Scheier & Carver 1988)으로도 설명될 수 있다.
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초기 잡 크래프팅 논의에서는 개인은 잡 크래프팅을 통해 스스로의 욕구와 선호에 맞
춰 직무 환경을 변화시키고, 이를 통한 웰빙을 경험하게 된다는 것에 주목해왔다. 이때에
는 직적접인 성과에의 잡 크래프팅의 기여는 강조되지 않았다. 그러나 이후 많은 연구자
들이 잡 크래프팅이 개인 성과에 어떻게 작용하는지를 밝혀왔고, 잡 크래프팅을 통해 개
인의 직무만족, 성과, 조직에 대한 몰입까지도 향상된다는 것이 일관적으로 밝혀져 왔다
(e.g., Ghitulescu, 2006; Leana, Appelbaum & Shechuk, 2009). 업무를 보다 
자신이 더 잘 수행할 수 있는 방식으로 바꾸거나 사회적 관계 형성을 통해 사회적 자원을 
얻는 식의 잡 크래프팅을 통해 근로자는 수행할 수 있는 직무 수준을 높일 수 있고, 과중
한 업무로 인한 스트레스를 완화시킬 수 있다. 이러한 잡 크래프팅 행동들은 실제 과업 
목표 성취에 도움을 줄 수 있고, 직무 수행으로 인한 성취감, 개인적 성장에 대해 지각할 
수 있도록 한다(Bakker & Demerouti, 2007). 잡 크래프팅을 직무요구와 직무자원 
간 균형을 맞추려는 근로자의 자발적 행동으로 정의한 Tims, Bakker 그리고 Derks 
(2012)는 다양한 조직중의 95쌍 190명의 조직원을 대상으로 잡 크래프팅과 업무참여
간의 관계를 연구하였다. 연구결과 잡 크래프팅을 많이 수행하는 근로자는 높은 업무참
여와 높은 역할 내(in-role) 성과를 보인다는 것이 밝혀졌다. 또한 Ghitulescu(2006)
는 잡 크래프팅 행동을 통해 개인적인 직무만족과 정체성, 그리고 직무성과가 향상될 뿐 
아니라 조직 몰입까지도 향상될 수 있음을 밝혔다. 이와 같은 선행연구들을 통해 본 연구
는 근로자의 자발적 잡 크래프팅이 근로자의 직무만족과 직무성과를 유의하게 향상시킬 
수 있음을 가정한다. 
가설1. 일과 관련한 (a)업무적 경계, (b)관계적 경계, (c)인지적 경계에 대한 잡 크래
프팅은 직무만족과 정의 관계를 가질 것이다. 
가설2. 일과 관련한 (a)업무적 경계, (b)관계적 경계, (c)인지적 경계에 대한 잡 크래
프팅은 직무성과와 정의 관계를 가질 것이다.
2. 잡 크래프팅과 일에 대한 심리적 태도
직무특성이론은 직무특성의 차이가 직무수행 결과에 미치는 영향이 어떻게 촉발되는가
에 대해 직무 수행자가 일에 대해 경험하는 심리 상태가 변화하기 때문이라고 보았다
(Hackman & Oldham, 1975). 직무가 가지는 다섯 가지 특성의 높고 낮음이 직무 수
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행자가 지각하는 일의 의미성, 책임감, 파악감에 영향을 미치고 이를 통해 만족감 및 직
무성과 향상 등의 일 관련 결과로 이어진다는 것이다. 그러나 여러 직무특성이 직무 성과
에 미치는 영향에 있어 세 가지 일에 대한 심리적 태도 변화를 중요한 기제로 설명하고 
있음에도 실증연구를 통해 일에 대한 심리적 상태의 매개역할을 드러내는 논문이 드물었
다(Renn & Vandenberg, 1995). 심리적 상태의 매개역할은 직무 환경으로 인해 직무 
관련 결과들이 어떻게 유발되는지를 설명하는 중요한 기제이므로 근로자의 직무 수행에 
대한 동기부여 요인으로써 중요하게 고려될 필요가 있다.
잡 크래프팅 개념의 이론적 모형 역시 성과에 대한 직접적인 연결성보다 일에 대해 가
지는 심리적 태도에 대한 영향을 강조하고 있다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 이
에 따르면, 직무 수행자들은 수행하는 과업의 인지적, 물리적 특징이나 사회적 관계를 변
화시킴으로써 직무가 가지는 의미 자체를 변화시킬 수 있다. 이를 통해 일로 인한 경험들
을 이전과는 다르게 인식하게 되고 이것이 결과적으로 일에 대한 동기를 향상시킬 수 있
다는 것이다. 이러한 이론적 설명에 대해 많은 후속 연구들이 그를 지지하는 실증적 증거
들을 보여주고 있다.
Berg와 Grant, Johnson(2010)은 근로자는 일의 확대, 역할의 재구성 등 적극적인 
잡 크래프팅 행동을 수행함으로써 업무 중의 즐거움, 유의미감과 같은 심리적 상태를 경
험하고 이를 통해 일에 대한 소명의식을 지각하게 된다고 밝혔다. 많은 연구자들은 일에 
대해 의미성을 높게 지각하면 그 일을 통해 만족감을 느끼게 되고 또한 더 높은 성과를 
낼 수 있게 된다고 밝혀오고 있다(Hall & Chandler, 2005; Heslin, 2005; 
Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997). 또한 Bakker와 Demerouti 
(2007), Ko(2011)는 잡 크래프팅을 한 후 느끼게 되는 경험과 반응을 분석하여 잡 크
래프팅이 발생한 후 근로자들은 자신의 직무에 대해 긍정적인 감정을 느끼게 된다는 것
을 발견했다. 이러한 긍정적 정서 경험은 그 일에 대한 노력을 지속할 수 있는 자원이 되
어주며, 일과의 일체감 형성에 기여할 수 있다(Fredrickson, 1998). 일과의 일체감 형
성은 자아 개념에서 그 일이 가지는 중요도나 비중을 높게 인식하도록 만들며, 이렇게 일
과 자신을 동일시함으로써 궁극적으로 일에 대해 더 높은 책임감을 가지게 된다
(Rabinowitz & Hall, 1977). 이에 더하여 직무수행을 위해 필요한 자원을 식별하고 
이를 구축하기 위해 적극적으로 노력하는 과정에서 일 관련 사고 패턴 및 행동 패턴 확장
이 일어날 수 있다(Tims, Bakker, & Derks, 2012). 이는 일과 관련된 지식을 축적하
게 만든다. 직무에 대해 잘 알고 있으면, 업무 상황에 대한 지식으로 직무 수행 수준 자
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체가 높아질 뿐 아니라 그러한 파악감 자체가 일 관련 상황에 대한 통제감 지각으로 이어
져 직무에 대한 만족도까지 높아지게 된다(Bond & Bunce, 2001).
이에 본 연구는 잡 크래프팅 수행을 통해 근로자는 일 유의미감, 일 책임감, 일의 결과
에 대한 파악감을 높게 지각하게 되고, 이는 결과적으로 직무만족과 직무성과에 긍정적
인 영향을 미치게 된 것을 가정한다. 
가설3. 업무적 잡 크래프팅과 직무만족 간 관계는 일에 대한 (a)일에 대한 유의미감, 
(b)일에 대한 책임감, (c)결과 파악감에 의해 매개될 것이다.  
가설4. 인지적 잡 크래프팅과 직무만족 간 관계는 일에 대한 (a)일에 대한 유의미감, 
(b)일에 대한 책임감, (c)결과 파악감에 의해 매개될 것이다. 
가설5. 관계적 잡 크래프팅과 직무만족 간 관계는 일에 대한 (a)일에 대한 유의미감, 
(b)일에 대한 책임감, (c)결과 파악감에 의해 매개될 것이다. 
가설6. 업무적 잡 크래프팅과 직무성과 간 관계는 일에 대한 (a)일에 대한 유의미감, 
(b)일에 대한 책임감, (c)결과 파악감에 의해 매개될 것이다.
가설7. 인지적 잡 크래프팅과 직무성과 간 관계는 일에 대한 (a)일에 대한 유의미감, 
(b)일에 대한 책임감, (c)결과 파악감에 의해 매개될 것이다.
가설8. 관계적 잡 크래프팅과 직무성과 간 관계는 일에 대한 (a)일에 대한 유의미감, 
(b)일에 대한 책임감, (c)결과 파악감에 의해 매개될 것이다.
Ⅲ. 연구방법
1. 자료수집방법 및 표본의 특징
본 연구는 중국에 있는 조직을 대상으로 설문조사를 실시하여 자료를 수집했다. 구체
적으로 7개 조직을 대상으로 총 460부의 설문지를 배포하여 400부의 설문지를 회수하
였다. 회수된 설문지 중에서 불충분하게 응답된 설문지를 제외하고 389부를 분석에 사용
하였다. 응답자의 인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다. 
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40대 이상 85 21.9%
학력
고졸 및 고졸 이하 17 4.4%
전문대졸 56 14.4%
대졸 266 68.3%
대학원 및 대학원 이상 50 12.9%
근속연수
2년 이하 65 16.7%
2년 1개월~4년 이하 81 20.6%
4년 1개월~6년 이하 56 14.4%
6년 1개월~8년 이하 44 11.3%
8년 1개월~10년 이하 28 7.2%






2. 변수의 조작적 정의와 측정
잡 크래프팅. 잡 크래프팅의 개념은 Wrzesniewski와 Dutton(2001)에 따라 개인이 
그들의 일의 업무적 경계와 관계적 경계에 대한 물리적 인지적인 변화로 정의했다. 잡 크
래프팅의 세 가지 차원을 측정하기 위하여 Slemp와 Vella-Brodrick(2013)가 개발한 
Job Crafting Questionnaire (JCQ)를 사용하였다. 업무적, 인지적, 관계적 잡 크래
프팅에 대해 각각 5문항을 6점 척도로 측정하였다(1-거의 하지 않는다. 6-매우 자주 한
다). 업무적 잡 크래프팅은 “나는 업무를 향상시키기 위해 새로운 접근 방식을 도입한다”, 
“나는 완성해야 하는 과업들의 범위나 유형을 변화시킨다.” 등을 포함한다. 인지적 잡 크
래프팅은 “나는 나의 직업이 삶의 목적을 부여해 준다고 생각한다”, “나는 나의 일이 내 
인생에 어떻게 긍정적인 영향을 미치는지에 대해 생각한다.” 등을 포함한다. 관계적 잡 
크래프팅은 “나는 일과 관련된 사교 모임들을 조직하고 참석한다”, “나는 직장에서 나와 
비슷한 기술이나 흥미를 가진 사람들과 사귄다.” 등을 포함한다. 
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심리적 상태. 일에 대한 심리 상태 문항은 일에 대한 유의미감 2문항, 일에 대한 책임
감 4문항, 결과에 대한 파악감 2문항으로 총 3개 영역, 8문항으로 구성되었다(한덕웅, 
1983). 일에 대한 유의미감은 해당 직무에서 그 일이 의미 있고 가치 있으며 해볼만 하
다고 느끼는 정도이며 “내 직무에서 수행하는 일들은 나에게 매우 의미 있는 것들이다” 
등을 포함한다. 일에 대한 책임감은 직무 수행 결과에 대하여 느끼는 책임감 및 의무감의 
정도이며 “내 일이 올바르게 수행되는지 아닌지의 여부는 분명하게 나의 책임이다.” 등을 
포함한다. 결과에 대한 파악감은 자신의 성과가 얼마나 유효한지를 파악하는 정도이며 
“나는 대개 이 직무에 있어 내가 수행하는 일이 만족스러운지 아닌지 그 여부를 안다.” 등
을 포함한다. 답변은 각 문항에 대하여 “전혀 그렇지 않다(1점)”에서 “매우 그렇다(7점)”
까지의 7점 척도로 응답하게 하였다.
직무성과. 직무성과를 측정하기 위해서는 개인이 스스로의 성과에 대해 지각하는 정
도를 물었다. “나는 종종 나에게 기대하는 수준 이상으로 직무를 수행한다.“ 등을 포함하
는 Kuvaas(2006)의 6문항에 대해 7점 척도로 측정하였다(1-전혀 그렇지 않다, 7-매
우 그렇다). 
직무만족. 직무만족은 개인이 자신의 직무 또는 직무를 통하여 얻은 경험을 평가한 결
과로부터 얻을 수 있는 즐겁고 긍정적인 정서상태로 정의된다(Locke, 1976). 본 연구
는 “.대체로, 나는 내 일에 만족한다.” 등을 포함하는 Cammann, Fichman, Jenkins 
그리고 Klesh(1983)의 3문항에 대해 7점 척도를 사용하였다.
3. 자료의 분석방법
본 연구는 수집된 자료에 대해 SPSS 22.0 통계 패키지와 AMOS 22.0 통계 패키지
를 사용하여 분석을 실시하였다. 먼저 빈도분석을 통하여 표본의 일반적인 특성을 확인
하였다. 변수를 측정하는 문항의 타당성을 알아보기 위해 확인적 요인분석(CFA)을 실시
하였고, 신뢰도를 알아보기 위해 신뢰도분석(Cronbach α)을 실시하였다. 측정항목들의 
집중타당성과 판별타당성을 확인하기 위하여 개념신뢰도(CR)와 평균분산추출값(AVE)
을 사용하였다. 이어서 상관분석을 통하여 변수들 간의 상관관계를 확인하고 매개효과를 
확인하기 위해 회귀분석과 Sobel test를 실시하였다. 본 연구에서 사용한 척도들은 7점 
척도 혹은 6점 척도로 척도 값이 혼재되어 있다. 그러나 척도의 종류가 등간척도이므로 
이러한 척도 값의 차이가 연구결과에 큰 영향을 미치지 않으므로 일반화하지 않은 값을 
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그대로 사용했다. 
Ⅳ. 결 과
1. 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증
각 변수의 타당성과 측정도구의 신뢰성확인을 하기 위해 가설검증에 앞서 확인적 요인
분석과 신뢰도분석을 실시하였다. 구체적으로 설문문항들이 해당 잠재변수들 각각에 대
하여 대표성을 가지고 있는지를 판단하기 위하여 집중타당성(Convergent validity)를 
검토하였다. 이에 더하여 각 문항들이 두 개 이상의 연구변수들과 중복되어 있는지 아닌
지를 알아보기 위하여 판별타당성(Discriminant validity)분석을 하였다. 또한 측정하
고자 하는 개념이 일관성 있게 측정하는 정도를 의미하는 측정도구의 신뢰성을 검사하였
다. 이를 위해 본 연구에서는 내적일관성을 검증하는 Cronbach α계수를 사용하였다.
가. 타당성분석
구성개념들 간의 가설적 관계를 분석하기에 앞서서 각 측정변수들의 단일차원성을 검
정하였다. <표 2>는 연구모형의 자료 타당성을 보여준다. 확인적 요인분석을 실시하여 
요인적재량이 기준에 맞지 않는 항목은 제거하여 분석에 사용하였다. 모형 적합도 분석 
결과는 =613.982. df=322, p=0.000, CMIN/DF=1.907, RMR=0.048, GFI= 
0.895, AGFI=0.868, CFI=0.948, NFI=0.897, IFI=0.948, RMSEA= 0.048
로 나타났다. 모형을 채택하기 위한 일반적인 적합도 지수의 기준은 GFI, AGFI, CFI, 
NFI, IFI는 0.9이상, RMR는 0.05이하, RMSEA는 0.05이하로 보고 있다(Hair, 
2010). 본 연구의 모형 적합도는 대체로 수용 가능한 수준으로 평가할 수 있다. 본 연구
에서 개념측정항목의 집중타당성을 평가하가 위하여 개념신뢰도값과 표준화 회귀계수값
을 같이 이용하였고, 판별타당성을 평가하기 위해서는 평균분산추출값(AVE)과 표준오
차추정구간(two standard-error interval estimate)을 사용하였다. 본 연구모형의 
개념신뢰도는 심리적 상태 중의 일에 대한 책임감을 빼고 나머지 모든 변수들에 대해 
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JC2 1.000* .738 - 0.000* .544
.753 .504JC3 .922 .666 .085 10.795 .443
JC4 1.032 .727 .091 11.350 .529
인지적 JC
(.867)
JC6 1.000* .744 - 0.000* .554
.846 .525
JC7 1.061 .811 .068 15.521 .658
JC8 1.037 .804 .067 15.391 .647
JC9 .926 .751 .065 14.352 .564
JC10 .803 .646 .065 12.267 .417
관계적 JC
(.855)
JC11 1.000* .758 - 0.000* .575
.851 .535
JC12 1.042 .770 .071 14.649 .593
JC13 1.027 .713 .076 13.545 .508
JC14 1.017 .707 .076 13.431 .500





EM1 1.000* .723 - 0.000* .522
.743 .593
EM2 1.090 .868 .075 14.584 .754
일-책임감
(.702)
ER1 1.000* .692 - 0.000* .478
.687 .524
ER3 1.169 .783 .083 14.159 .612
결과 파악감
(.803)
KR1 1.000* .811 - 0.000* .658
.792 .655
KR2 1.034 .834 .062 16.772 .696
직무성과
(.867)
JP1 1.000* .762 - 0.000* .581
.850 .487
JP2 .934 .730 .065 14.442 .533
JP3 1.003 .779 .065 15.514 .606
JP4 .847 .695 .062 13.667 .482
JP5 .825 .700 .060 13.780 .490
JP6 1.035 .689 .076 13.542 .474
직무만족
(.842)
JS1 1.000* .881 - 0.000* .777
.827 .616JS2 .811 .716 .051 15.932 .513
JS3 .923 .816 .048 19.133 .666
자료 적합도
=613.982. df=322, p=0.000, CMIN/DF=1.907, RMR= 
0.048, GFI=0.895, AGFI=0.868, CFI=0.948, NFI=0.897, IFI= 
0.948, RMSEA=0.048.
* P<.05  ** P<.01  *** P<0.001
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0.7이상의 값을 보였다. 일에 대한 책임감에 대해 0.7에 못 미치는 수치가 나타났으나 
거의 수용 기준에 가까운 수치로(CR=0.687) 나타났다. 또한 집중타당성의 또 다른 평
가방법인 표준화 회귀계수값을 기준으로 하였을 때 일에 대한 책임감항목이 0.783, 
0.692로 기준치인 0.5이상의 수치로 나타나 집중타당성은 확보하였다고 판단할 수 있
다. 또한 연구모형의 판별타당성을 검정하기 위하여 표준오차 추정구간을 통하여 평가를 
하였다. 그 결과 어떠한 상관계수도 1을 포함하지 않는 것으로 나타났다. 따라서 모든 변
수들은 판별타당성을 확보하였다고 할 수 있다. 
나. 신뢰도분석
본 연구에서는 인구학적변수를 제외한 모든 변수들을 다문항으로 측정하였다. 한 변수
를 측정하는 여러 문항들 간의 내적일관성(internal consistency)을 보기위하여 
Cronbach‘α를 계산하였다. <표 2>에서 제시한 것처럼 업무적 잡 크래프팅(3문항) α
=.753, 인지적 잡 크래프팅(5문항) α=.867, 관계적 잡 크래프팅(5문항) α=.855, 일
에 대한 유의미감(2문항) α=.769, 일에 대한 책임감(2문항) α=.702, 결과에 대한 파
악감(2문항) α=.803, 직무만족(3문항) α=.867, 직무성과(6문항) α=.842 로 나타났
다. 이들은 모두 권고수준인 0.7보다 큰 값이므로 각 변수를 측정하는 척도의 신뢰성이 
확보되었다고 볼 수 있다.
2. 상관관계분석
<표 3>는 상관관계 분석결과이다. 전반적으로 볼 때 변수들 간의 상관계수 값은  비교
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3. 가설 검증
가. 잡 크래프팅이 개인성과에 미치는 영향
가설1과 가설2는 잡 크래프팅의 3가지 유형인 업무적 잡 크래프팅, 인지적 잡 크래프
팅, 관계적 잡 크래프팅이 개인의 성과 즉 직무만족과 직무성과에 주는 영향에 대한 것이
다. 이에 대한 회귀분석 결과는 <표 4>과 같다.
<표 4> 잡 크래프팅이 개인성과에 미치는 영향 
직무만족 직무성과
모형1 모형2 모형3 모형4
통제변수
성별 .010 -.003 .022 -.001
나이 .173 .305 .122 .204
학력 -.021 -.065 .057 .024
근속연한 -.034 -.104 -.016 -.016
중간관리자 .131* .020 .157 .011
상급관리자 .108 -.015 .102 -.041
임원 .120* -.004 .103 -.047
회사1 .046 .065 -.073 -.052
회사2 .175** .142*** .196** .168**
회사3 .115 .090 .047 .041
회사4 .088 .084 .027 .038
회사5 -.019 -.107 .105 .046





F값 2.752*** 10.093*** 4.422*** 15.603***
R² .087 .303 .133 .402
▵R² - .216 - .269
수정된 R² .055 .273 .103 .376
* P<.05  ** P<.01  *** P<0.001
<표 4>의 모형2에서 제시한 것처럼 인구통계학적인 변수들을 통제한 상태에서 직무만
족을 종속변수로 투입하고 업무적, 인지적, 관계적 잡 크래프팅을 독립변수로 투입하여 
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다중 회귀분석을 실시하였다. 검증결과 업무적 잡 크래프팅의 경우 직무만족에 대해 유
의수준 0.01에서 β=.135으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타나고 인지적 잡 
크래프팅의 경우 유의수준 0.001에서 β=.346으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으
로 나타났고, 관계적 잡 크래프팅은 유의수준 0.01에서 β=.153으로 유의한 정(+)의 
관계가 있는 것으로 나타났다. 따라서 가설1(a), 가설1(b), 가설1(c)가 모두 채택되었
다. <표 4>의 모형4에서 제시한 것처럼 인구통계학적인 변수들을 통제한 상태에서 직무
성과를 종속변수로 투입하고 업무적, 인지적, 관계적 잡 크래프팅을 독립변수로 투입하
여 다중 회귀분석을 실시하였다.
검증결과 업무적 잡 크래프팅의 경우 유의수준 0.001에서 β=.256으로 직무성과와 
유의한 정(+)의 관계를 가지는 것으로 나타났고, 인지적 잡 크래프팅의 경우 유의수준 
0.001에서 β=.224으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타나고 관계적 잡 크래
프팅은 유의수준 0.001에서 β=.253으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났
다. 따라서 가설2(a), 가설2(b), 가설2(c)가 모두 채택되었다. 이러한 연구결과를 통해 
근로자들이 업무 중에서 자기의 일을 업무적, 인지적, 관계적 경계를 변경하여 잡 크래프
팅을 할수록 직무만족과 직무성과에 긍정적인 영향을 가지게 되는 것을 알 수 있다. 
나. 심리적 상태의 매개효과에 대한 검증
가설3, 가설4, 가설5는 각각 업무적, 인지적, 관계적 잡 크래프팅이 근로자의 직무만
족에 미치는 영향에 대한 심리적 상태, 즉 일에 대한 유의미감, 일에 대한 책임감, 결과 
파악감의 매개효과에 관한 것이다. 가설6, 가설7, 가설8은 각각 업무적, 인지적, 관계적 
잡 크래프팅이 근로자의 직무성과에 미치는 영향에 대한 심리적 상태, 즉 일에 대한 유의
미감, 일에 대한 책임감, 결과 파악감의 매개효과에 관한 것이다.
<표 5>는 업무적, 인지적, 관계적 잡 크래프팅이 매개변수인 근로자들의 심리적 상태, 
즉 일에 대한 유의미감, 일에 대한 책임감, 결과 파악감에 미치는 영향에 대한 분석 결과를 
보여주고 있다. 먼저 일에 대한 유의미감에 대해 잡 크래프팅이 미치는 영향을 살펴보면 다
음과 같다. 업무적 잡 크래프팅의 경우 유의수준 0.001에서 β=.182으로 일 유의미감과 
유의한 정(+)의 관계를 가지는 것으로 나타났고, 인지적 잡 크래프팅의 경우 유의수준 
0.001에서 β=.335으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타나고 관계적 잡 크래프
팅은 유의수준 0.05에서 β=.119으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났다.
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<표 5> 잡 크래프팅이 일에 대한 심리상태에 미치는 영향
일 유의미감 일 책임감 결과 파악감
모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6
통제변수
성별 -.077 -.093 -.080 -.096* -.054 -.070
나이 .048 .183 -.041 .095 -.127 -.048
학력 .111 .065 .106 .058 .048 .019
근속연한 .042 -.024 .167 .102 .155 .136
중간관리자 .063 -.052 .065 -.053 .073 -.033
상급관리자 .037 -.088 .074 -.054 .093 -.016
임원 .086 -.045 .076 -.060 .108 -.003
회사1 -.046 -.026 -.071 -.052 -.031 -.015
회사2 .044 .010 .228*** .193*** .215*** .191***
회사3 .015 -.013 .006 -.023 .010 .000
회사4 .087 .079 .015 .007 .006 .011
회사5 .039 -.044 .009 -.073 .010 -.045
회사6 -.154* -.117 -.154* -.116 -.069 -.026
잡크래프팅
업무적JC .182*** .204*** .167**
인지적JC .335*** .332*** .214***
관계적JC .119* .111* .178***
F값 2.286** 9.283*** 3.987*** 11.959*** 2.404** 7.063***
R² .073 .285 .121 .340 .077 .233
▵R² - .212 - .218 - .156
수정된 R² .041 .255 .091 .311 .045 .200
* P<.05   ** P<.01  *** P<0.001
일에 대한 책임감에 미치는 잡 크래프팅의 영향은 다음과 같다. 업무적 잡 크래프팅의 
경우 유의수준 0.001에서 β=.204으로 일 책임감과 유의한 정(+)의 관계를 가지는 것
으로 나타났고, 인지적 잡 크래프팅의 경우 유의수준 0.001에서 β=.332으로 유의한 정
(+)의 관계가 있는 것으로 나타나고 관계적 잡 크래프팅은 유의수준 0.05에서 β=.111
으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났다.
결과에 대한 파악감에 미치는 잡 크래프팅의 영향은 다음과 같다. 업무적 잡 크래프팅
의 경우 유의수준 0.01에서 β=.167으로 결과 파악감과 유의한 정(+)의 관계를 가지는 
것으로 나타났고, 인지적 잡 크래프팅의 경우 유의수준 0.001에서 β=.214으로 유의한 
정(+)의 관계가 있는 것으로 나타나고 관계적 잡 크래프팅은 유의수준 0.001에서 β
=.178으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났다.
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이어서 직무성과를 종속변수로 한 잡 크래프팅과 심리상태의 매개효과를 검증한 결과
는 <표 6>에 제시되어 있다. 먼저 세 가지 잡 크래프팅 행동이 직무성과에 미치는 영향은 
모두 유의했다. 그리고 매개변수가 직무성과에 미치는 영향을 살펴보면, 일 유의미감은 
유의수준 0.05에서 β=168으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타나고, 일 책임
감은 유의수준 0.001에서 β=.244으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타나고, 
결과 파악감은 유의수준 0.001에서 β=.330으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 
나타났다. 
<표 6> 직무성과에 대한 심리상태의 매개효과
모형1 모형2 모형3 모형4
통제변수
성별 .022 -.001 .072 .045
나이 .122 .204 .166 .182
학력 .057 .024 -.004 .001
근속연한 -.016 -.016 -.116 -.071
중간관리자 .157 .011 .106* .036
상급관리자 .102 -.041 .047 -.018
임원 .103 -.047 .034 -.031
회사1 -.073 -.052 -.038 -.036
회사2 .196** .168** .062 .077
회사3 .047 .041 .040 .046
회사4 .027 .038 .007 .026
회사5 .105 .046 .093 .077






일 유의미감 .168** .101*
일 책임감 .244*** .178**
일 결과파악감 .330*** .289***
F값 4.422*** 15.603*** 23.740*** 25.271***
R² .133 .402 .505 .565
▵R² - .269 .372 .432
수정된 R² .103 .376 .484 .543
* P<.05   ** P<.01   *** P<0.001
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독립변수와 매개변수를 동시에 투입한 후에도 직무성과에 미치는 매개변수의 영향은 
유의했다. 이에 대해 보다 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 매개 변인인 일에 대한 심
리적 상태 중 먼저 일에 대한 유의미감은 β=.101(p<0.05)의 값을 나타냈다. 일에 대한 
책임감은 β=.178(p<0.01)의 값을 보였다. 결과에 대한 파악감은 β=.289(p<0.001)
로 세 변수 모두 유의미하게 나타났다. 그러나 독립변수인 업무적 잡 크래프팅은 β
=.156(p<0.001), 인지적 잡 크래프팅은 β=.069, 관계적 잡 크래프팅은 β=.170 
(p<0.001)으로 나타났다. 이처럼 매개변수와 독립변수가 함께 투입되었을 때 잡 크래프
팅 변수의 영향력은 줄어들거나 유의성이 사라졌다. 따라서 가설6, 가설7, 가설8도 모두 
채택되었다고 할 수 있다. 이러한 결과를 해석하면, 일에 대한 심리적 상태인 일에 대한 
유의미감, 일에 대한 책임감, 결과에 대한 파악감은 잡 크래프팅과 직무성과 간의 관계에 
있어서 매개역할을 하고 있다고 볼 수 있다. 
직무만족을 종속변수로 한 잡 크래프팅과 심리상태의 매개효과를 검증한 결과는 <표 
7>에 제시되어 있다. 세 가지 잡 크래프팅 행동이 직무만족에 미치는 영향은 모두 유의했
다. 이에 대해 보다 구체적으로 살펴보면, 매개변수가 직무성과에 미치는 영향 또한 일 
유의미감은 유의수준 0.001에서 β=.427으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나
타나고, 일 책임감은 유의수준 0.001에서 β=.255으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것
으로 나타나고, 결과 파악감은 유의수준 0.05에서 β=.129으로 유의한 정(+)의 관계가 
있는 것으로 나타났다. 
독립변수와 매개변수를 동시에 투입한 후에도 매개변수의 영향은 유의했다. 구체적으
로 살펴보면, 일에 대한 유의미감은 β=.389(p<0.001), 일에 대한 책임감은 β
=.217(p<0.001), 결과에 대한 파악감은 β=.115(p<0.01)로 모두 유의미하게 나타났
다. 그러나 독립변수인 업무적 잡 크래프팅과 관계적 잡 크래프팅은 유의한 효과를 가지
지 않는 것으로 나타났고, 인지적 잡 크래프팅만 β=.119(p<0.005)으로 나타났다. 
위와 같이 살펴본 심리적 상태의 매개효과에 대해 보다 견고하게 검증하기 위해 본 연
구는 Sobel Test(Baron & Kenny, 1986)를 추가적으로 실시하였다. Preacher와 
Hayes(2004)의 관점을 따르면 sobel값이 1.96보다 크거나 -1.96보다 작으면, 매개효
과의 통계적 유의성이 확인된다고 하였다. <표 8>에서 제시된 바와 같이 일에 대한 유의
미감, 일에 대한 책임감, 결과에 대한 파악감의 일에 대한 심리적 태도가 3가지 잡 크래
프팅과 개인성과간의 관계에서 유의미한 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 
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<표 7> 직무만족에 대한 심리상태의 매개효과
모형1 모형2 모형3 모형4
통제변수
성별 .010 -.003 .071 .062
나이 .173 .305 .179 .219
학력 -.021 -.065 -.102* -.105*
근속연한 -.034 -.104 -.115 -.133
중간관리자 .131* .020 .078 .055
상급관리자 .108 -.015 .062 .032
임원 .120* -.004 .050 .027
회사1 .046 .065 .087 .088
회사2 .175** .142*** .070 .074
회사3 .115 .090 .105* .100*
회사4 .088 .084 .047 .050
회사5 -.019 -.107 -.040 -.069






일 유의미감 .427*** .389***
일 책임감 .255*** .217***
일 결과파악감 .129** .115*
F값 2.752*** 10.093*** 27.256*** 24.244***
R² .087 .303 .540 .555
▵R² - .216 .453 .468
수정된 R² .055 .273 .520 .532
* P<.05   ** P<.01   *** P<0.001
<표 8> 일에 대한 심리적 태도의 매개효과에 대한 Sobel test
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Ⅴ. 논의 및 시사점
지금까지 직무경험은 대부분 외부에 의해 결정되는 직무 구조의 특성에 의한 것으로 
여겨져 왔다. 그러나 Wrzesniewski과 Dutton(2001)에 의해 종업원이 직접적이고 선
행적으로 일에 변화를 가할 수 있다는, 즉 자발적으로 일의 경계 및 의미를 변화시키는 
잡 크래프팅을 행할 수 있다는 가능성이 제기되었다. 뒤이어 연구자들은 조직 내에서 수
행되는 종업원의 잡 크래프팅 활동에 대해서 실증적 증거들을 제시해왔다(Ghitulescu, 
2006, Ko, 2011; Leana et al., 2009; Lyons, 2008). 하지만 지금까지 수행된 잡 
크래프팅 연구에서는 잡 크래프팅이 어떤 결과를 유발하는지 식별하는 데 초점을 맞춰왔
고, 직무만족, 성과, 개인-직무 적합성 등의 변인들이 잡 크래프팅에 의해 야기될 수 있
음이 밝혀져 왔다. 그러나 잡 크래프팅이 어떻게 이러한 결과를 유도하는지에 대해서는 
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만족 향상에 기여하는지를 일에 대한 심리적 태도를 통해 검증하였다.
본 연구의 결과에 따르면, 각각의 잡 크래프팅 행동은 모두 직무만족과 직무성과를 향
상시키는 것으로 나타났다. 본 결과는 직무 요구나 자원을 높이는 잡 크래프팅 행동은 개
인이 보유한 가치에 일이 적합해지도록 변화시키고, 이것이 높은 직무만족으로 이어지기 
때문인 것으로 보인다. 또한 스스로가 가진 역량이나 기술에 맞도록 직무요구를 수정함
으로써 더 높은 성과를 얻을 수 있을 것이라고 볼 수 있다. 본 연구는 이와 같은 관계에 
있어 심리적 태도가 매개할 것이라고 가정했다. 매개 관계를 검증한 결과에 따르면, 잡 
크래프팅이 일에 대한 심리적 상태인 일 유의미감, 일 책임감, 결과 파악감을 통해 직무
만족과 직무성과를 향상시키는 것으로 나타났다. 구체적으로 직무 요구, 직무 자원에 대
한 변화를 수행하는 과정에서 일이 가지는 의미가 보다 개인이 추구하는 가치와 일치하
는 방식으로 변화될 수 있고, 일에 대해 직접 변화를 만들어 나가는 과정에서 일에 대한 
높은 책임감과 결과에 대한 높은 파악감을 가질 수 있었던 것이라고 볼 수 있다.  
본 연구는 실증 자료 분석을 통해 근로자가 과업환경이나 일의 특성을 물리적으로 혹
은 인지적으로 변화시키고, 일 관련 관계를 새롭게 형성 및 수정하면 일에 대한 의미성이
나 책임감을 높게 지각하게 되고, 업무 수행의 결과에 대해 더 잘 알게 될 수 있음을 확인
했다. 이러한 일에 대한 심리적 태도 변화는 궁극적으로 직무에 대한 만족과 직무수행 성
과에 긍정적인 영향을 미쳤다. 처음으로 잡 크래프팅 현상에 대해 설명한 Wrzes-
niewski와 Dutton(2001)에 따르면, 근로자들은 조직 결과나 직무 성과를 향상시키는 
것을 목적으로 잡 크래프팅을 수행하는 것이 아니며, 이들은 개인의 기술과 선호에 적합
하도록 일 관련 상황들을 변화시키는 것으로 정의했다. 이 관점은 잡 크래프팅을 수행하
는 개인의 궁극적인 목적은 자신의 욕구와 업무 구조 및 수행 방식을 조화시키는 것으로 
보고 있으며, 성과 향상을 위한 직접적인 의도는 암시하고 있지 않다. 그러나 많은 연구
에서 잡 크래프팅이 바람직한 일 관련 결과들로 이어진다는 것을 밝혀온 바, 어떤 메커니
즘을 통해 이러한 결과가 유도되는지를 밝히는 것이 필요하다 할 수 있다. 이에 본 연구
에서 잡 크래프팅이 어떻게 개인의 일 경험 및 태도를 긍정적으로 변화시키는지를 밝힌 
것은 매우 의미있는 것이라 할 수 있다.
이상과 같은 본 연구의 결과들은 잡 크래프팅 연구에 있어 몇 가지 시사점을 제공한다. 
먼저, 잡 크래프팅은 근로자의 일 관련 심리를 변화시킴으로써 직무동기를 향상한다는 
것을 밝힘으로써, 근로자의 자발적 직무 수정행동이 조직에 의해 제공되는 직무재설계와 
유사한 역할을 할 수 있다는 것을 알 수 있었다. 본 연구에서는 조직으로부터의 직무재설
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계와 근로자의 자발적 직무수정 행동 간의 차이를 분석하지 않았으나, 자발적 행동이 미
치는 긍정적 영향에 대한 여러 연구들을 고려하면 근로자의 잡 크래프팅을 통해서도 직
무재설계와 유사한 수준의 일 관련 결과가 유발될 수 있다고 유추할 수 있다. 향후에는 
실증적 분석을 통해 자발적 변화 행동과 외부로부터의 직무설계 간 차이에 대해 검증해
볼 수도 있을 것이다. 그러므로 조직은 근로자들이 일에 대해 의미성과 책임감을 느낄 수 
있도록 자발적으로 직무 관련 변화들을 만들 수 있도록 환경을 조성할 필요가 있다. 두 
번째로, 본 연구 결과를 통해 잡 크래프팅이 결과 변수에 미치는 영향은 그 유형 별로 상
이할 수 있다는 것을 알 수 있었다. 특히, 인지적 잡 크래프팅이 직무만족에 미치는 영향
은 다른 유형의 잡 크래프팅이 미치는 영향에 비해 컸다. 또한 매개효과에 있어서 업무적 
잡 크래프팅과 관계적 잡 크래프팅이 직무만족에 미치는 영향은 일에 대한 심리적 상태
에 의해 완전 매개되었으나 인지적 잡 크래프팅의 영향은 부분 매개되었다. 이는 인지적 
잡 크래프팅과 직무만족 간의 관계가 다른 잡 크래프팅 유형의 영향보다 경력함을 드러
내는 결과라고 할 수 있다. 직무성과에 있어서 세 가지 유형의 잡 크래프팅의 영향은 큰 
차이를 보이지 않았으나, 매개효과에 있어서 인지적 잡 크래프팅만이 심리적 태도에 의
해 완전 매개되었다, 직무만족에 대한 인지적 잡 크래프팅의 영향과 함께 고려해 볼 때, 
인지적 잡 크래프팅은 성과 등의 실질적 결과보다 태도적 변인에 보다 강하게 관련되어 
있다는 것을 유추할 수 있다. 지금까지의 잡 크래프팅 연구들은 잡 크래프팅의 세 가지 
유형에 대한 차별적 가능성을 제시하지 않으나, 본 연구의 결과는 향후 잡 크래프팅의 하
위 차원 간의 관계나 선행 변인 및 결과 변인에 대한 차별적 가정을 세우는 것이 필요하
다는 것을 암시한다. 특히 이에 있어서 인지적 잡 크래프팅의 차별적 특징을 드러냄으로
써 보다 세부적인 관계를 밝힐 수 있을 것이다.
본 논문은 몇 가지 한계점을 가진다. 본 연구에서는 분석을 위해 중국 조직의 근로자를 
대상으로 자료를 수집하였다. 그러므로 연구 결과의 일반화에 있어 주의를 기울여야 할 
것이다. 또한 잡 크래프팅과 심리적 태도 변인이 개인의 성과에 미치는 영향을 검증하는 
데 있어서 개인이 스스로 응답한 성과 변인을 사용하고 있다. 본 연구의 결과에서는 다중 
공선성 및 기타 통계적 오류가 발생하지는 않았으나, 이는 동일방법 편향의 문제를 수반
할 수 있으므로 향후 보다 객관적인 성과지표를 사용한 연구를 수행할 필요가 있다. 
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Abstract
The Effects of Job Crafting on Work Outcomes: 




Researchers, for example, Wrzesniewski and Dutton (2001), recently introduced a 
new concept of job crafting and emphasis that job holder’s work experiences and 
attitudes could be influenced by their voluntary behavior. Following this model, this 
study aims to show the effects of employee’s voluntary job rearranging behavior on 
job related outcomes such as job performance and satisfaction. In particular, we 
focus on the mediating role of employee’s psychological states for work between 
three job crafting behavior and outcomes. The results show that job crafting 
behaviors increase job performance and satisfaction and that these effects came from 
the mediating function of meaningfulness of the work, responsibility for outcomes of 
the work, and knowledge of the actual results of the work activities. This implies 
that when employees craft physically and cognitively their working environment such 
as tasks and relations, they perceive value and meaning in their work and eventually 
attain a high level of job performance and satisfaction.
 
Key words: job crafting, JCM, psychological states, job satisfaction, job performance
